









1.1 Penelitian Terdahulu 
Yuniarti Tandi Rapang ( 2009 ) melakukan Penelitian dengan judul Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Produktivitas Karyawan pada PT. Petra Jaya Lestari 
(Menurut Persepsi Karyawan). Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik 
pengumpulan data studi literature dan penelitian langsung ke lapangan dengan 
cara melakukan wawancara dan peninjauan secara langsung terhadap aktivitas 
perusahaan. Untuk mengetahui apakah ada hubungan antara kompensasi dengan 
produktivitas kerja 
hal, itu dilakukan dengan menggunakan uji korelasi Rank Spearman, 
dengan pengujian hipotesis. Dimana penulis mengadakan penelitian terhadap alat 
yang dapat memotivasi karyawan dalam bekerja yaitu kompensasi dan 
pengaruhnya terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan hasil analisa 
data, diperoleh bahwa pelaksanaan kompensasi sudah berjalan dengan efektif, 
dilihat dari nilai rata-rata yaitu sebesar 4.566 yang termasuk dalam kategori yang 
sangat baik. Untuk produktivitas kerja karyawan terlihat baik, dengan nilai rata-
rata 4.702 termasuk dalam kategori sangat baik. Sedangkan besar pengaruh 
pelaksanaan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan dilihat dari nilai 
koefisien korelasi rank spearman (rs) sebesar 0,71, artinya antara pelaksanaan 
kompensasi dengan produktivitas kerja karyawan memiliki hubungan yang cukup 
kuat. Kemudian diperoleh nilai koefisien determinasi sebesar 50,41% dan sisanya 
49,59% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain.Pada penelitian sekarang adalah pada 
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sub.bagian pemuatan dan pengangkutan di PT.Tiga Bintang Putra, Pada penelitian 
ini variabel (X) sama-sama menggunakan Kompensasi  dan variabel (Y) pada 
penelitian terdahulu menggunakan Produktivitas sedangkan pada penelitian 
sekarang menggunakan Kinerja sebagai variabel (Y). Dalam penelitian ini penulis 
melakukan penelitian langsung ke lapangan dengan cara melakukan wawancara 
dan peninjauan secara langsung terhadap aktivitas perusahaan untuk mengetahui 
apakah ada hubungan antara kompensasi dengan dengan kinerja. 
 
2.2   Landasan Teori    
2.2.1  Kompensasi 
2.2.1.1 Pengertian kompensasi  
Menurut Gary Dessler (2007: 46), kompensasi karyawan adalah semua bentuk 
pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari 
pekerjaan mereka.  
Menurut Henry Simamora (2004: 441), kompensasi (compensation) 
meliputi imbalan finansial dan jasa nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh 
para karyawan sebagai bagian dari hubungan kepegawaian. Kompensasi 
merupakan apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka 
kepada organisasi. 
Terminologi kompensasi sering digunakan secara bergantian dengan 
administrasi gaji dan upah; kendatipun demikian, terminologi kompensasi 
sesungguhnya merupakan konsep yang lebih luas. Manakala dikelola secara 
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benar, kompensasi membantu organisasi mencapai tujuannya dan memperoleh, 
memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yang produktif. 
Sedangkan menurut Mondy (2008 : 4) Kompensasi adalah total seluruh 
imbalan yang di terima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka 
berikan. Hal ini sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Panggabean (dalam 
alimuddin, 2012) bahwasanya kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan 
yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka 
berikan kepada organisasi. 
2.2.1.2  Tujuan Kompensasi  
Tujuan kompensasi pada tiap-tiap perusahaan berbeda, hal ini tentunya 
tergantung pada kepentingan perusahaan. Tujuan kompensasi dapat dikatakan 
sebagai salah satu motivasi atau perangsang yang diberikan oleh perusahaan  
untuk meningkatkan kinerja kerja karyawan. Tujuan kompensasi menurut  
Hasibuan ( 2002 : 121 ) antara lain :  
1. Ikatan kerja sama 
Dengan pemberian kompensasi maka terjalinlah ikatan kerjasama formal 
antara majikan dengan karyawan, dimana karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedang pengusaha atau majikan wajib membayar 
kompensasi itu sesuai dengan yang telah disepakati. 
2. Kepuasan Kerja 
 Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhasn fisik, 




3. Pengadaan Efektif  
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan karyawan 
yang qualified untuk perusahaan itu akan lebih mudah. 
4. Motifasi 
Motifasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 
suatu perbuatan tertentu. Motivasi sering pula diartikan sebagai faktor pendorong 
perilaku seseorang. Motivasi untuk bekerja ini sangat penting, karena akan 
mempengaruhi tinggi atau rendahnya kinerja perusahaan. Tanpa adanya motivasi 
dari pekerja untuk bekerjasama demi kepentingan perusahaan maka tujuan yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan tidak akan tercapai. 
5. Stabilitas Karyawan  
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompetatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn 
over relatif kecil. 
6. Disiplin  
Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan-peraturan yang 
berlaku. 
7. Pengaruh Serikat Buruh  
Dengan program kompensasi yang baik, pengaruh serikat buruh dapat 





8. Pengaruh Pemerintah  
Jika program kompensasi itu sesuai dengan undang-undang perburuhan yang 
berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat 
dihindarkan. 
Dapat disimpulkan bahwa tujuan kompensasi adalah untuk memikat dan 
menahan karyawan-karyawan yang cakap, memotivasi para karyawan dan 
mematuhi peraturan hukum, dan menentukan sistem gaji. 
2.2.1.3 Jenis-jenis Kompensasi  
Pada dasarnya kompensasi dapat dikelompokkan ke dalam dua kelompok, yaitu 
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial. 
Selanjutnya kompensasi finansial ada yang langsung dan ada yang tidak 
langsung. Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupa pekerjaan dan 
lingkungan pekerjaan. 
1. Kompensasi yang berbentuk finansial 
Kompensasi finansial menurut Dessler (2007 : 46) : Pertama kompensasi 
finansial yang diberikan secara langsung, yaitu gaji, upah, komisi-komisi dan 
bonus. Dan yang kedua adalah kompensasi finansial yang diberikan secara 
tidak langsung, seperti tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, tunjangan 
pendidikan, tunjangan perumahan dan lain sebagainya. 
2. Kompensasi non finansial 
Menurut Mondy (2008 : 5) kompensasi non finansial adalah kepuasan yang 
diterima seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis 
dan fisik tempat orang tersebut bekerja. Selanjutnya kompensasi non finansial 
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dibagi menjadi dua macam yaitu yang berhubungan dengan pekerjaan dan 
yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Yang berhubungan dengan 
pekerjaan misalnya saja kebijakan perusahaan yang sehat, pekerjaan yang 
sesuai, menarik dan menantang, peluang untuk dipromosikan, pemberian 
jabatan sebagai symbol status, sedangkan untuk kompensasi non finansial 
yang berhubungan dengan lingkungan kerja seperti ditempatkan di lingkungan 
kerja yang kondusif, lingkungan kerja yang sehat, aman dan nyaman, fasilitas 
kerja yang baik dan memadai dan lain-lainnya. 
Adapun Mathis (2006 : 420) mengemukakan jenis kompensasi dapat berupa 
penghargaan intrinsik dan ekstrinsik. Penghargaan intrinsik sering meliputi pujian 
atas penyelesaian sebuah proyek atau pemenuhan tujuan kinerja. Pengaruh 
psikologis dan sosial yang lain mencerminkan penghargaan intrinsik. Sedangkan 
penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan yang nyata dan berupa penghargaan 
moneter dan nonmoneter. Mathis (2006 : 420) juga menjabarkan jenis kompensasi 
langsung berupa : 
a. Gaji Pokok  
Gaji pokok merupakan kompensasi dasar yang diterima oleh karyawan, biasanya 
berupa upah atau gaji. Mathis (2006 : 420) mendefinisikan upah sebagai imbalan 
kerja yang dihitung secara langsung berdasarkan jumlah waktu kerja. Sedangkan 
gaji merupakan imbalan kerja yang tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan 





b. Penghasilan Tidak Tetap  
Penghasilan tidak tetap merupakan kompensasi yang dihubungkan secara 
langsung dengan kinerja individual, tim, atau organisasional.  
Sedangkan kompensasi finansial tidak langsung menurut Mathis (dalam 
alimuddin, 2012) dapat berupa tunjangan yang merupakan sebuah penghargaan 
tidak langsung yang diberikan untuk seorang karyawan atau sekelompok 
karyawan sebagai bagian dari keanggotaan organisasional.  
Terdapat bermacam-macam definisi dan pengklasifikasian jenis-jenis 
kompensasi, akan tetapi sejalan dengan tujuan penulisan dan rumusan masalah 
yang dijelaskan pada bab terdahulu maka penulis memusatkan landasan teoritikal 
akan jenis kompensasi ini pada kompensasi finansial dan kompensasi non-
finansial. 
2.2.1.4 faktor faktor yang mempengaruhi kompensasi  
Berbagai faktor yang mempengaruhi tingkat kompensasi yang dikemukakan 
Hasibuan (2000:128) antara lain :  
1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja  
Meskipun hukum ekonomi tidaklah bisa ditetapkan secara mutlak dalam masalah 
tenaga kerja, tetapi tidak bisa diingkari bahwa hukum penawaran dan permintaan 
tetap mempengaruhi untuk pekerjaan yang membutuhkan keterampilan (skill) 
tinggi, dan jumlah tenaga kerjanya langka. Maka upah cenderung tinggi 
sedangkan untuk jabatan-jabatan yang mempunyai “penawaran” yang melimpah 




2. Kemampuan Untuk Membayar  
Meskipun mungkin serikat buruh menuntut kompensasi yang tinggi, tetapi 
realisasi pemberian kompensasi akan tergantung juga ada tidaknya kemampuan 
membayar dari perusahaan. Tingginya kompensasi akan mengakibatkan naiknya 
biaya produksi, dan akhirnya sampai mengakibatkan kerugian perusahaan, maka 
jelas perusahaan akan tidak mampu memenuhi fasilitas karyawan.  
3. Organisasi Buruh  
Ada tidaknya organisasi buruh, serta lemah kuatnya organisasi buruh akan ikut 
mempengaruhi tingkat kompensasi. Adanya serikat buruh yang kuat, yang berarti 
posisi “bargaining” karyawan juga kuat, sehingga menaikkan tingkat kompensasi, 
demikian pula sebaliknya. 
4. Kinerja  
Kompensasi sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan. Semakin 
tinggi prestasi karyawan seharusnya semakin besar pula kompensasi yang akan 
karyawan terima. Prestasi ini biasa dinyatakan sebagai kinerja. Hanya yang 
menjadi masalah nampaknya belum ada kesepakatan dalam menghitung kinerja.  
5. Pemerintah  
Pemerintah dengan peraturan-peraturannya juga mempengaruhi tinggi rendahnya 
kompensasi. Peraturan tentang kompensasi minimum merupakan batas bawah 
tingkat kompensasi yang akan dibayar.  
6. Biaya Hidup  
Faktor lain yang perlu diperhitungkan juga adalah biaya hidup. Di kota-kota 
besar, dimana biaya hidup tinggi, kompensasi juga cenderung tinggi. 
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Bagaimanapun nampaknya biaya hidup merupakan “batas kompensasi” dari para 
karyawan.  
7. Posisi Jabatan Karyawan  
Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi akan menerima gaji / 
kompensasi yang lebih besar begitupun sebalik nya. Hal ini wajar karena 
seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab yang besar harus 
mendapatkan apresiasi yang lebih besar pula. 
8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja  
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji / balas 
jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya lebih baik.  
9. Kondisi Perekonomian Nasional  
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat kompensasi 
akan semakin besar karena akan mendekati kondisi full employment. Sebaliknya 
jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah, 
karena banyak terdapat pengangguran (disqueshed unemployment).  
10. Jenis dan Sifat Pekerjaan  
Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai resiko (finansial dan 
keselamatan) yang besar maka tingkat upah / balas jasanya semakin besar karena 
membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya dan begitupun 
sebaliknya. 
2.2.2 Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadapkaryawan atau organisasi, 
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sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Dan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kompensasi ini diantaranya ialah: Kinerja, kualitas kinerja, dan 
motivasi kerja.             
Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2007). Mahsun 
(2006:25) memberikan pengertian kinerja (performance) adalah mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program/kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi yang tertuang strategi perencanaan 
suatu organisasi. Kemudian Widodo (2005:78) berpendapat kinerja adalah 
melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung 
jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan, atau suatu hasil karya yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing - masing dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara ilegal tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan 
moral dan etika. 
 Definisi kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2007:67) bahwa 
“Kinerja karyawan (prestasi kerja)  adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.Oleh karena itu disimpulkan 
bahwa kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam 
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melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
padanya. 
Soeprihantono (dalam Mariam, 2009) mengatakan bahwa kinerja 
merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan selama periode tertentu 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standard, 
target/sasaran/kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama, Mas’ud (dalam Mariam, 2009) juga mengatakan bahwa kinerja 
karyawan mengacu pada  prestasi seseorang yang diukur berdasarkan standar dan 
kriteria yang ditetapkan oleh perusahaan. Pengelolaan untuk mencapai kinerja 
sumber daya manusia tinggi dimaksudkan guna meningkatkan perusahaan secara 
keseluruhan. 
Dari pendapat para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja 
pegawai adalah prestasi kerja atau hasil kerja yang dicapai oleh pegawai pada 
periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 
tanggunngjawab yang diberikan kepadanya dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi. 
2.2.2.1 Penilaian Kinerja Karyawan 
Evaluasi kerja atau penilaian prestasi kerja karyawan yang dikemukakan oleh 
Mengginson (dalam Charis, 2013) adalah sebagai berikut: “Penilaian prestasi 
kerja (performance appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan 
untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai 
dengan tugas dan tanggung jawab”. 
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 Sedangkan menurut Dessler (2006:322), penilaian kinerja berarti 
mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan masa lalu relatif terhadap standar 
kinerjanya. Penilaian kinerja juga selalu mengasumsikan bahwa karyawan 
memahami apa standar kinerja mereka dan penyelia juga memberikan karyawan 
umpan balik, pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk membantu orang 
yang bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang baik atau melanjutkan 
kinerja yang baik. 
2.2.2.2 Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 
Tujuan Evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 
organisasi melalui peningkatan kinerja organisasi  melalui peningkatan kinerja 
dari SDM organisasi. Secara lebih spesifik, tujuan dari evaluasi kinerja 
sebagaimana dikemukakan oleh Sunyoto (dalam Charis, 2013) : 
1. Meningkatkan saling pengertian  antara  karyawan  tentangpersyaratan kinerja. 
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehinggamereka 
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik atau sekurangkurangnyaberprestasi 
sama dengan prestasi terdahulu. 
3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikankeinginan 
danaspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadapkarier  atau  terhadap 
pekerjaan yang diembannya sekarang. 
4. Mendefinisikan atau merumuskankembali sasaran masa depan,sehingga 
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai denganpotensinya. 
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5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana 
itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah. 
2.2.2.3 Metode Pengukuran Kinerja Karyawan 
Terdapat beberapa metode dalam mengukur prestasi kerja, sebagaimana 
diungkapkan oleh Gomes (2003:137-145), yaitu: 
1. Metode tradisional 
Metode ini merupakan metode penilaian yang dilakukan dengan cara 
membandingkan antara seorang pegawai dengan pegawai lainnya. Metode ini 
terdiri dari : 
a. Alternation ranking : yaitu metode penilaian dengan cara mengurutkan 
peringkat (ranking) pegawai dimulai dari yang terendah sampai yang 
tertinggi berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. 
b. Paired comparation : yaitu metode penilaian dengan cara seorang pegawai 
dibandingkan dengan seluruh pegawai lainnya, sehingga terdapat berbagai 
alternatif keputusan yang akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk 
jumlah pegawai yang relatif sedikit. 
c. Porced comparation (grading).Metode ini sama dengan paired 
comparation, tetapi digunakan untuk jumlah pegawai yang relative 
banyak. 
d. Check list. Metode ini hanya memberikan masukan/informasi bagi 
penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia. 
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e. Freeform essay. Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat 
karangan yang berkenaan dengan orang/karyawan/pegawai yang sedang 
dinilainya. 
f. Critical incident.Dengan metode ini penilai harus mencatat semua 
kejadian mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang kemudian 
dimasukan kedalam buku catatan khusus yang terdiri dari berbagai macam 
kategori tingkah laku bawahannya. Misalnya mengenai inisiatif, 
kerjasama, dan keselamatan. 
2. Metode modern 
Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisional dalam menilai 
prestasi kerja. Yang termasuk kedalam metode modern ini adalah :assesment 
centre, Management By Objective (MBO=MBS), dan human asset 
accounting. 
a. Assessment centre. Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan 
tim penilai khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar, dari dalam, 
maupun kombinasi dari luar dan dari dalam. 
b. Management by objective (MBO = MBS). Dalam metode ini pegawai 
langsung diikutsertakan dalam perumusan dan pemutusan persoalan 
dengan memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan 
sasarannya masing-masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran 
perusahaan. 
c. Human asset accounting. Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagai 
individu modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai 
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dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang dapat 
mempengaruhi keberhasilan perusahaan. 
2.2.2.4 Indikator Pengukuran Kinerja 
Menurut Mathis dan Jackson (2002;78) indikator dari kinerja adalah : 
1. Quality : kualitas pekerjaan yang dihasilkan. Indikatornya adalah banyaknya 
kesalahan tugas yang dilakukan karyawan, dan banyaknya perbaikan atau 
komplain dari atasan. 
2. Quantity : Jumlah pekerjaan yang dihasilkan. Indikatornya adalah jumlah 
tugas yang dapat diselesaikan oleh karyawan. 
3. Timeliness : Batas waktu setiap penyelesaian tugas sesuai jadwal yang 
ditentukan. Indikatornya adalah standar waktu penyelesaian pekerjaan oleh 
pegawai. 
4. Need for supervision : Perlu tidaknya pengawasan dan kehadiran. Indikatornya 
adalah frekuensi pengawasan, dan bekerja efektif sesuai jam kerja yang 
ditetapkan. 
5. Interpersonal impact : Tingkat seorang pegawai menunjukkan kerjasama di 
sekelilingnya. Indikatornya kemampuan memengaruhi pegawai lain, dan 
kemampuan bekerjasama dengan pegawai lain. 
2.2.3 Hubungan antara kompensasi dan kinerja  
Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan kinerja,memotivasi dan 
meningkatkan kepuasan kerja para karyawan adalah melalui kompensasi (Mathis 
dan Jackson, 2000). Secara sederhana kompensasi merupakan sesuatu yang 
diterima karyawan untuk balas jasa kerja mereka. Simamora (2004) mengatakan 
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bahwa kompensasi dalam bentuk finansial adalah penting bagi karyawan, sebab 
dengan kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara langsung, 
terutama kebutuhan fisiologisnya. Namun demikian, tentunya pegawai juga 
berharap agar kompensasi yang diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang 
telah diberikan dalam bentuk non finansial juga sangat penting bagi pegawai 
terutama untuk pengembangan karir mereka. 
 Berdasarkan pengertian  tersebut, tampak bahwa pembentukan kinerja  
yang  baik dihasilkan jika kebutuhan karyawan terpenenuhi baik secara finansial 
untuk memnuhi kebutuhannya secrara langsung atau non finansial  untuk 
pengembangan karir karyawan sehingga membentuk perusahaan yang kuat dan 
dipahami sesuai nilai nilai organisasi yang dapat menimbulkan persepsi yang 
positif antara semua tingkatan  karyawan  untuk mendukung dan  mempengaruhi  
iklim kepuasan yang berdampak pada kinerja karyawan. 
 
2.3 Kerangka Konseptual 
Proses pemberian kompensasi yang dilakukan secara adil dan layak oleh 
perusahaan kepada para karyawan mereka diharapkan mampu untuk 
meningkatkan kinerja mereka. Dan pada akhirnya nanti akumulasi dari 
peningkatan kinerja kerja para karyawan ini akan mengindikasikan peningkatan 
kinerja perusahaan. Dari uraian singkat tersebut, maka penulis menjabarkan 
kerangka pikir yang akan dijadikan pegangan dalam penelitian ini dalam gambar 







- Secara Parsial  :   
- Secara Simultan :  
 
2.4   Hipotesis 
 
Sesuai dengan permasalahan dan tujuan dari penelitan ini, maka Hipotesis yang 
diajukan penelitian ini adalah : 
1. Diduga ada pengaruh parsial antara variabel kompensasi terhadap variabel 
kinerja karyawan pada bagian penambangan di PT.Tiga Bintang Putra. 
2. Diduga ada pengaruh simultan antara variabel kompensasi terhadap variabel 
kinerja karyawan pada bagian penambangan di PT.Tiga Bintang Putra. 
3. Diduga ada Variabel kompensasi yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja  





Kompensasi Finansial (X1) 
Kompensasi Non Finansial (X2) 
 
kinerja (Y) 
